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D’après Gérard Marandon dans le cas d’une rencontre interculturelle, les risques de désaccord augmen-
tent en raison des malentendus interculturels et la difficulté d’établir un rapport de confiance jaillit. Pour
aboutir à ce climat de confiance il est pertinent d’examiner préalablement certains problèmes théoriques
généraux de la communication et en particulier, les problèmes posés par les situations interculturelles.
Gérard Marandon, fait référence, en premier lieu, au conflit et distingue le conflit cognitif et l’affectif pour
aborder ensuite les conditions psychosociales de la gestion des conflits. Quels sont les facteurs qui con-
ditionnent le succès des échanges interculturels ? Il est nécessaire de reconsidérer les théories de la com-
munication afin qu’elles soient capables d’expliquer les interactions interculturelles. Pour l’auteur une
situation interculturelle se produit à partir du moment où des personnes ou des groupes ne partagent pas
les mêmes univers de significations et les mêmes formes d’expression de ces significations. Une propo-
sition visant aussi bien la communication que la gestion du conflit apparaît dans la théorie d’une culture
provisionnelle (culture tierce) qui permet des ajustements temporels pour aboutir à des objectifs communs.
Dans la création de cet espace, la confiance joue un rôle central, puisqu’elle est nécessaire à tout échan-
ge, mais surtout car elle est cruciale lors des situations interculturelles, étant donné leur complexité.
Les contacts entre personnes ou entre groupes donnent tôt ou tard lieu à des désac-
cords plus ou moins déclarés, selon les enjeux, les affinités et les capacités des person-
nes à communiquer. L’expérience courante montre que le succès d’une rencontre (au
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sens d’interaction, échange, contact) va de pair avec l’établissement d’un climat de con-
fiance, et que dans les meilleurs des cas des rencontres réussies peuvent donner lieu à
des liens amicaux authentiques et durables, dont la confiance caractérise et condition-
ne la stabilité. Lorsqu’il s’agit d’une rencontre interculturelle, les risques de désaccords,
voire de dissensions, sont accrus, du fait des malentendus interculturels, et la difficul-
té de parvenir à une relation de confiance surgit, souvent avec acuité. 
En quoi la confiance est-elle un facteur déterminant du bon déroulement des échan-
ges en situation interculturelle ? De quoi dépendent son émergence et sa préservation,
autrement dit, quelles sont les conditions de la confiance ? Le but de cette réflexion est
de répondre à ces questions. Pour y parvenir, il convient au préalable d’examiner suc-
cessivement certains problèmes théoriques généraux de la communication et, plus par-
ticulièrement, ceux que posent les situations interculturelles. Cela permettra finalement
d’aborder la question théorique de la confiance dans les relations interculturelles.
COMMUNICATION ET CONFLITS
Les conflits d’intérêts
Tout le monde sait que, même en situation culturellement homogène, il existe un
certain nombre de facteurs qui peuvent faire obstacle à la communication, en particu-
lier : les intentions des protagonistes, leurs attentes et leurs attitudes personnelles à
l’égard de l’autre personne ou de l’autre groupe. De fait, toute rencontre est suscepti-
ble de provoquer des conflits d’intérêts (Camilleri, 1999: 213), liés aux différences de
points de vue, de choix et d’attentes personnelles. Ce sont ces différences personnelles
qui déterminent la potentialité conflictuelle de toute rencontre et le problème est donc
de gérer ces conflits d’intérêts de telle sorte que les objectifs communs soient atteints
et les attentes individuelles satisfaites. 
Les travaux consacrés à cette question mettent l’accent sur la nécessité de traiter
les conflits. En effet, leur suppression ou leur évitement s’avèrent tout à fait contre-
productifs dans les échanges et, de toute façon, laissent la question des conflits non
réglée, et donc susceptible d’émerger de nouveau, et souvent avec plus de force (De
dreu, 1997: 11). Il est évident qu’un excès de conflit doit être évité, mais l’absence de
conflit est tout aussi indésirable, car elle diminue la capacité de traiter l’information
complexe (De Dreu, 1997: 13).
Les conflits d’intérêts peuvent, comme c’est fréquemment le cas, solliciter les émo-
tions des protagonistes de la rencontre et mobiliser de façon variable les dimensions
affectives et cognitives de la personnalité. 
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À ce propos, les travaux sur le conflit dans les organisations ont conduit à propo-
ser la distinction théorique entre conflit cognitif et conflit affectif (De Dreu, & Van De
Vliert, 1997).). Le conflit cognitif concerne les tâches à accomplir et porte sur les objec-
tifs et les modalités permettant de les atteindre, tandis que le conflit affectif est lié à la
personnalité et émerge lorsque les enjeux associés aux tâches interfèrent avec les préfé-
rences, les opinions ou les principes moraux des personnes. Les relations entre ces deux
types de conflit ont fait l’objet de travaux dont certaines conclusions sont intéressan-
tes dans le cadre de cette réflexion.
Conflit affectif et conflit cognitif
Bien que la séparation entre conflit cognitif et conflit affectif ne soit pas aisée, plu-
sieurs travaux indiquent globalement que le conflit cognitif est facteur d’accroissement des
performances, au sein d’un groupe notamment (cf., notamment, Amason & Schweiger,
1997 ; De Dreu, 1997 ; Jehn, 1997). Cela revient à dire que les discussions et échanges
d’arguments sur des bases raisonnées permettent d’affiner les choix d’objectifs et de pro-
cédures de résolution de problèmes ou d’exécution de tâches et de prendre des décisions
plus appropriées que celles prises sans discussion.
En revanche, le conflit affectif diminue la performance et la satisfaction. Or le ris-
que de conflit affectif est une constante dans les échanges. En effet, « souvent, ce qui
a commencé comme un échange de vues opposées dégénère en une altercation au cours
de laquelle émergent des sentiments fortement négatifs » (Baron, cité par Amason &
Schweiger, 1997: 107). Des discussions initialement rationnelles peuvent ainsi se dété-
riorer, notamment à cause de l’importance des enjeux ou de malentendus d’ordre pro-
jectif ou narcissique (image de soi menacée).
Ainsi, le conflit cognitif peut être considéré comme fonctionnel en termes d’objec-
tifs, de tâches et de décisions, alors que le conflit affectif s’avère dysfonctionnel, en ce
qu’il contrarie les effets du conflit cognitif et dégrade le climat relationnel des échan-
ges (Amason & Schweiger, 1997: 105).
Gérer les conflits d’intérêts
Il y a donc une relation inverse entre conflit affectif et conflit cognitif, et, de fait,
le conflit affectif est un facteur de réduction de la performance. Il est donc nécessaire
de régler les conflits affectifs pour pouvoir bénéficier des apports souhaitables des con-
flits cognitifs. Concernant la gestion des conflits, qu’ils soient cognitifs ou affectifs, elle
dépend de la capacité de communiquer des personnes, autrement dit de leurs compé-
tences psychosociales, mais aussi de la situation de la rencontre.
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Conditions psychosociales de la gestion des conflits
La recherche nord-américaine des trente dernières années sur la communication
interculturelle, dont il sera question plus loin, a permis, en particulier, d’identifier que-
lles sont les compétences de communication requises dans les situations de communi-
cation culturellement homogènes.
La première compétence à évoquer concerne, bien entendu, la capacité propre-
ment dite de gérer les conflits (Ting-Toomey, 1985 ; 1996). Mais en matière de com-
munication, il ne suffit pas de disposer d’une capacité ciblée comme celle-ci pour qu’elle
produise les effets spécifiques attendus. Communiquer met en effet en jeu un ensem-
ble de facteurs, comme l’incertitude, le stress, les règles d’interaction, les objectifs, les
réactions d’autrui, notamment. C’est donc la capacité de composer avec cette com-
plexité qui conditionne la réussite d’une compétence comme celle relative à la gestion
des conflits. Parmi les compétences psychosociales de base ainsi requises, on retiendra :
– la capacité de réduction de l'anxiété et de l'incertitude (Gudykunst, 1993; 1995;
1996);
– la vigilance mentale —mindfulness — (Hanh, 1976; Langer, 1989) ou "aptitu-
de à gérer cognitivement ses affects" et que Gudykunst (1993; 1995) considère comme
condition psychologique commune de la réduction de l'anxiété et de l'incertitude;
– l’aptitude à initier et gérer les relations (Cui & Van Den Berg, 1991 ; Hammer
et al., 1978);
– l’accent sur la relation versus tâche (Ruben, 1976);
– la créativité (Dodd, 1995, 233).
L’empathie
Mais une compétence conditionne particulièrement la capacité de communiquer :
l’empathie, ou compétence allocentrique, dont il convient de parler ici de façon appro-
fondie, car cet approfondissement sera utile pour esquisser plus loin une théorie de la
confiance en situation interculturelle. 
L'empathie, c’est « l'ensemble des efforts fournis pour accueillir autrui dans sa sin-
gularité et qui sont consentis et mis en œuvre dès lors qu'est acquise la conscience de
la séparation moi-autre et de l'illusion communicative de l'identification passive à
autrui » (Marandon, 2001: 95). Il s’agit d’un effort de relation effective à autrui qui
consiste à dépasser la "règle d'or" de la sympathie ("agissez envers les autres comme
vous voudriez qu'ils agissent envers vous") pour adopter la "règle de platine" propre à
l'empathie: "Agissez envers les autres comme ils agiraient envers eux-mêmes" (Bennett,
1979: 422).
Variable selon les individus et les situations, cette compétence fondamentale de
communication implique une connaissance minimale de soi et des autres et se dévelop-
pe progressivement à travers l'apprentissage et la mise en pratique de diverses aptitudes. 
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Un premier groupe d'aptitudes conditionne très directement la compétence allo-
centrique elle-même. Ce sont la suspension du moi (Martin, 1987 [suspension du juge-
ment]; Samovar & Porter, 1991), l'intérêt/respect/considération pour autrui (Gudykunst,
1994; Kelley & Ruben, 1983; Ruben, 1976) et la posture interactive (disposition à
entrer en contact [Kelley & Ruben, 1983; Ruben, 1976]). Un deuxième groupe d'ap-
titudes relève de la flexibilité psychologique. Il inclut la tolérance de l'ambiguïté (Cui &
Van Den Berg, 1991; Martin, 1987) et la complexité cognitive — capacité de gérer
des habitudes sociales différentes (Cui & Van Den Berg, 1991 [normes et styles de tra-
vail différents]; Hammer et al., 1978), prise en compte de différents points de vue
(Martin, 1987), capacité de ne pas confondre individus et stéréotypes (Martin, 1987),
relativisation de ses propres jugements (Kelley & Ruben, 1983 ; Ruben, 1976). Un
troisième groupe, enfin, réunit, autour de l'idée de réceptivité active, l'écoute attentive
et la compréhension d'autrui (Abe & Wiseman, 1983) — besoins, sentiments, points
de vue (Abe & Wiseman, 1983 ; Gudykunst, 1994; Hammer et al., 1978).
L'empathie condense ainsi en une seule compétence un faisceau d'aptitudes allo-
centriques constitué de l'ensemble des traits psychologiques qui permettent le passage
de soi à l'autre, condition préalable à toute rencontre interpersonnelle. Comme com-
pétence allocentrique, l'empathie peut donc, pour résumer, être dissociée en trois com-
posantes psychologiques distinctes: l'allocentration proprement dite, la flexibilité et la
réceptivité active.
Ainsi que le dit Richaudeau (1974, 8), « sans un peu d'empathie, pas de commu-
nication vraie » et les autres compétences de communication, tout comme les techni-
ques de gestion des conflits sont de peu d’effet lorsque les protagonistes ne s’engagent
pas réellement dans une relation active et décentrée à autrui.
Toutefois, ces compétences psychosociales, empathie comprise, ne suffisent pas à
assurer la réussite d’une rencontre, c’est-à-dire l’atteinte des buts et la satisfaction des
personnes. Cette réussite est, en effet, toujours conditionnée par la situation de la ren-
contre elle-même. Et c’est ici que la notion de confiance doit commencer à être évoquée.
Conditions situationnelles de la gestion des conflits
Selon certains chercheurs (Condon & Youssef, 1975; Dinges, 1983; Dinges &
Baldwin, 1996; Dinges & Lieberman, 1989), "le type de situation et les autres parti-
cipants de la situation sont des facteurs plus fortement déterminants pour mesurer la
compétence de la communication interculturelle que les traits particuliers présentés
par les individus" (Dinges & Lieberman, 1989: 381). Ainsi, pour ces derniers auteurs,
un trait comme l'empathie est de peu d'importance dans une situation stressante, comme
celle, par exemple, du licenciement sans préavis (being fired). La réussite d’une ren-
contre dépend en grande partie, en effet, de la bonne volonté plus ou moins récipro-
que des participants. Or, cette condition est souvent loin d'être suffisamment remplie,
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du fait, en particulier, des réalités professionnelles, institutionnelles, politiques et éco-
nomiques qui pèsent sur bon nombre de situations de rencontre, mais également du
fait de facteurs plus personnels liés à des différences d'intérêt et de motivation pour la
rencontre. 
En réalité, on ne peut pas tracer de frontière étanche entre facteurs situationnels
et facteurs personnels —les pratiques diplomatiques, succès ou échecs, en attestent—
et les composantes personnelles influent sur la manière dont les individus interprètent
les situations (Kealey, 1989: 423 ; 1996: 93). Mais on admettra le principe de condi-
tions rédhibitoires de la communication, telles que l'hostilité, la menace, la mauvaise
foi, le chantage ou encore les dispositifs de contrôle et le formalisme (Sitkin & Stickel,
1996: 209), qui créent un climat de méfiance et induisent des comportements défen-
sifs de la part des participants. Ces dernières remarques permettent de considérer la
confiance comme facteur situationnel déterminant du déroulement d’une rencontre,
que celle-ci mette en scène des personnes ou des groupes. La notion de confiance a, en
réalité, fait l’objet de travaux et de théorisations élaborées depuis la fin des années soi-
xante-dix qui seront évoqués plus en détail un peu plus loin. 
En effet, à ce stade de la réflexion, il est temps d’en élargir le champ à l’ensemble
des situations de rencontre, c’est-à-dire d’introduire les dimensions culturelle et inter-
culturelle. Mais auparavant il convient de retenir, sur la base des remarques précéden-
tes, que les questions de conflits se posent indépendamment des problématiques
interculturelles et que la gestion des situations conflictuelles dépend à la fois des capa-
cités des protagonistes (compétences psychosociales) et du potentiel de confiance des
situations de rencontre.
LA RENCONTRE INTERCULTURELLE
Quelles sont les particularités de la communication interculturelle ? Quels fac-
teurs conditionnent la réussite des échanges interculturels ? Ces questions sont celles
qui ont été depuis une trentaine d’années au cœur de la recherche nord-américaine sur
la communication interculturelle, de loin la plus avancée dans le domaine. Il est donc
intéressant, pour répondre à ces questions, de prendre appui sur les propositions thé-
oriques issues de cette recherche. Cela implique tout d’abord de revenir sur les origi-
nes de ce courant de recherche qui, pour s’affirmer et se développer en tant que discipline
universitaire, a dû préalablement reconsidérer ses fondements épistémologiques. Un
passage en revue des principales difficultés liées aux différences culturelles permettra
ensuite d’examiner le problème de la rencontre interculturelle en termes de conflits
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spécifiques et de conditions de gestion de ces conflits. Il sera alors opportun, après avoir
mis l’accent sur les compétences interculturelles requises en situation de rencontre inter-
culturelle, de consacrer un développement plus approfondi à la notion de confiance,
en tant que facteur déterminant des échanges interculturels.
La communication interculturelle américaine
Le champ : origine et évolution 
La communication interculturelle est définie comme l’“étude des interactions entre
membres de cultures différentes” (Leeds-Hurwitz & Winkin, 1989, 36). Elle consti-
tue, au regard de l’histoire des sciences humaines, un domaine de recherche et de réfle-
xion qui s’est progressivement développé aux USA, à partir des années soixante, sur la
lancée des nombreuses actions de formation interculturelle développées depuis la fin
de la Seconde Guerre Mondiale. Ces actions de formation, tout d’abord mises en place
pour les diplomates, ont ensuite, à la faveur de l'expansion économique, été étendues
à d'autres personnels destinés à travailler en dehors du territoire nord-américain (Leeds-
Hurwitz, 1993; Leeds-Hurwitz & Winkin, 1989). La recherche en communication
interculturelle, comme la formation interculturelle qui l'a engendrée, s'est donc ini-
tialement mise au service d'objectifs très directement liés aux difficultés et aux ques-
tions rencontrées tant par les formateurs que par les personnels séjournant à l'étranger.
Mais à partir des années soixante-dix, la communication interculturelle commence à
s’affirmer comme discipline scientifique à part entière (création de revues scientifiques,
propositions d’enseignements universitaires spécialisés et publication de manuels). Cette
affirmation de la discipline va de pair avec l’élaboration d’un cadre théorique, la dis-
cussion sur les méthodes à mettre en œuvre et la détermination des principales aires de
recherche (Leeds-Hurwitz, 1993: 501). 
Conception actuelle de la communication interculturelle
Les premières études sur la communication interculturelle tendaient à traiter celle-
ci comme un domaine spécifique et séparé de la communication interhumaine (Casmir
& Asuncion-Lande, 1989: 284; Gudykunst & Nishida, 1989: 23; Sarbaugh,
1979/1993). Mais, depuis la fin des années soixante-dix, les chercheurs considèrent
que les processus fondamentaux qui y sont en jeu ne diffèrent pas de ceux qui opèrent
dans toute situation de communication (Gudykunst & Kim, 1984; Sarbaugh,
1979/1993). Cela signifie que les processus sous-jacents à l'œuvre dans tout acte de
communication, sont considérés comme identiques. 
On doit à Sarbaugh (1979/1993: 7-9) d’avoir, le premier, fixé le cadre d'une taxo-
nomie de la communication interculturelle, selon laquelle le degré d'interculturalité
s’accroît en fonction du degré d'hétérogénéité culturelle des protagonistes. C’est en fait
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le poids relatif des facteurs personnels et culturels (Gudykunst & Kim, 1984) qui per-
met de différencier l'interaction interpersonnelle de l'interaction interculturelle. Dans
la première, les aspects personnels sont au premier plan, tandis que dans l'interaction
interculturelle, les facteurs culturels priment. Ces deux types d'interaction peuvent ainsi
être distingués en fonction de leurs degrés de “personnalisation” (personalness) et de
“culturalisation” (culturalness) (Collier & Thomas, 1988/1996; Cupach & Imahori,
1993: 115; Gudykunst & Ting-Toomey, 1988).
Un tel changement de perspective fait disparaître le besoin de produire des théo-
ries spécifiques à la communication interculturelle et rend en contrepartie nécessaire
de « construire des théories générales expliquant toutes les formes de communication
ou des théories intermédiaires expliquant des aspects particuliers de la communication
entre personnes de différentes cultures ou entre groupes ethniques » (Gudykunst, 1985:
24). Cela implique pratiquement de reconsidérer les théories de la communication de
façon qu'elles soient en mesure d'expliquer les interactions interculturelles (Gudykunst
& Nishida, 1989: 23). Actuellement, l'idée que les processus de base sont identiques
dans toute forme de communication est admise par l'ensemble des spécialistes de la
communication interculturelle et l'opposition entre les deux formes de communica-
tion n'a plus guère de défenseurs. Ce qui domine donc à présent, c'est une conception
intégrative de la communication, selon laquelle toute communication est toujours « plus
ou moins interpersonnelle et en même temps plus ou moins interculturelle » (Collier
& Thomas, 1988/1996: 101). 
Effets de la saillance culturelle sur la communication
Le plus souvent, communication interpersonnelle et communication intercultu-
relle peuvent être distinguées en termes de “saillance de l’identité culturelle” (Collier
& Thomas, 1988/1996 ; Cupach & Imahori, 1993: 115). Par conséquent, à mesure
que croit le degré de culturalisation d’une situation, il est nécessaire de prendre en
compte les spécificités culturelles des protagonistes et leurs interférences, c’est-à-dire
les effets d’interculturalité. 
Il faut préciser, par ailleurs, que la nécessité d’une telle attitude déborde large-
ment le seul champ des relations interethniques et internationales. La notion d’inter-
culturalité, pour avoir sa pleine valeur, doit, en effet, être étendue à toute situation
de rupture culturelle — résultant, essentiellement, de différences de codes et de signi-
fications —, les différences en jeu pouvant être liées à divers types d’appartenance
(ethnie, nation, région, religion, genre, génération, groupe social, organisationnel,
occupationnel, en particulier). Il y a donc situation interculturelle dès que les per-
sonnes ou les groupes en présence ne partagent pas les mêmes univers de significa-
tions et les mêmes formes d’expression de ces significations, ces écarts pouvant faire
obstacle à la communication.
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Obstacles culturels à la communication
Lors de contacts interculturels, les différences explicites (comme la langue, en par-
ticulier) en masquent beaucoup d’autres, dont l’incidence est d’autant plus grande sur
les interactions que ces différences sont implicites. Ces multiples différences ont en
commun de perturber les interactions, du fait de discordances entre comportements
attendus et comportements effectifs (Burgoon, 1995). 
Différences culturelles fondamentales
À partir d’une importante étude portant sur cinquante-trois entreprises multina-
tionales, G. Hofstede (Dodd, 1995: 102-105; Gudykunst, 1994: 40-48; Gudykunst
& Ting-Toomey, 1988: 40-50; Hofstede, 1994 ; Marandon, 2000) a pu identifier qua-
tre dimensions de la variation culturelle.
– La dimension individualisme/collectivisme oppose les cultures valorisant les
buts individuels à celles qui placent les buts collectifs au premier plan. Les cultures
individualistes privilégient la réalisation individuelle, l’initiative et la réussite per-
sonnelles, tandis que les cultures collectivistes mettent l’accent sur l’appartenance
groupale et les activités collectives. Au plan relationnel, les membres des sociétés
individualistes tendent à établir des liens amicaux privés, tandis que les sociétés collec-
tivistes assujettissent les relations interpersonnelles aux obligations sociales. A noter
que cette dimension majeure de la variation culturelle avait été identifiée bien avant
les travaux d’Hofstede, notamment par T. Parsons dans les années cinquante et qu’elle
a fait depuis l’objet d’un nombre important de travaux (Gudykunst & Ting-Toomey,
1988: 40).
– Le contrôle de l’incertitude (uncertainty avoidance) renvoie aux manières propres
à chaque société d’alléger l’anxiété face à l’incertitude naturelle et existentielle, en ter-
mes de lois, dispositifs technologiques et institutionnels, liés à des valeurs, représenta-
tions, croyances, etc. Chaque société dispose ainsi d’un ensemble de réponses aux
situations stressantes, auxquelles leurs membres recourent de façon préférentielle, mais
qui impliquent, pour être correctement interprétées et efficaces, d’être connues de
l’interlocuteur, faute de quoi elles sont source de malentendus.
– La distinction masculinité/féminité rend compte du degré de répartition des rôles
dans une société. Dans les sociétés masculines, les rôles sont fortement différenciés et
l’on y encourage l’affirmation masculine, en termes d’ambition, d’esprit de compéti-
tion et de réussite matérielle et sociale, tandis que qu’on y attend des femmes qu’elles
soient modestes et soucieuses de la qualité de la vie. Dans les sociétés féminines, à l’inver-
se, on y valorise la modestie, l’esprit de coopération et le souci de la qualité de la vie,
aussi bien chez les hommes que chez les femmes, et les rôles des uns et des autres, au
plan social et familial, sont considérés comme étant interchangeables. 
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– La distance hiérarchique, enfin, est relative au traitement de l’inégalité par les diver-
ses sociétés. Elle est définie comme étant “le degré d’acceptation, par ceux qui ont le moins
de pouvoir dans les institutions et les organisations, d’une distribution inégale du pou-
voir” (Gudykunst & Ting-Toomey, 1988: 47). Ainsi, les sociétés à forte distance hiérar-
chique sont caractérisées par un fort degré de dépendance et contre-dépendance à l’égard
des supérieurs hiérarchiques, tandis que dans les sociétés à faible distance hiérarchique,
on ne considère le pouvoir comme légitime que lorsqu’il est fonctionnellement justifié et
l’on y privilégie les relations d’interdépendance entre membres de la société.
– Une cinquième dimension de la variation culturelle a pu être identifiée grâce à
l’étude dite Chinese Value Survey (Segall et al., 1990: 57-58) et ainsi compléter celle
d’Hofstede, dont l’échantillon présentait certaines limites. Il s’agit du dynamisme con-
fucéen ou orientation à long ou court terme. Les sociétés orientées vers le long terme sont
dirigées vers le futur, privilégiant certaines caractéristiques personnelles, comme le sens
de l’économie et la persévérance, en même temps qu’un attachement adaptable aux
traditions. À l’inverse, les membres des sociétés orientées vers le court terme sont tour-
nés vers le passé et le présent, sont attachés au respect des traditions et des obligations
sociales et accordent de l’importance au maintien de la face.
Ces cinq grandes dimensions de la variation culturelle permettent d’ores et déjà,
à elles seules, d’envisager toute la complexité des relations interculturelles. Mais la varia-
tion affecte des dimensions plus spécifiquement psychologiques, notamment la pen-
sée et la communication. 
Modalités cognitives 
Avant de développer la question de la diversité du fonctionnement cognitif, il con-
vient de souligner que cette question doit être envisagée sur fond de similitude et d'u-
niversalité des processus cognitifs de base (Segall et al., 1990: 160). L'ensemble des
travaux comparatifs de la cross-cultural psychology impose, en effet, l'évidence d'une
capacité universelle à se souvenir, à généraliser, à catégoriser, à classifier, à former des
concepts, à manier l'abstraction et à raisonner logiquement. La variation culturelle se
manifeste en fait dans les modalités de mise en œuvre et les formes d'articulation de
ces processus, chaque groupe valorisant, à travers ses croyances, représentations et atti-
tudes collectives, des fonctionnements cognitifs préférentiels. Pour le dire plus nette-
ment, selon cette perspective, l'équipement mental humain serait universel, mais chacun
en disposerait de façon culturellement orientée.
Plusieurs modèles permettent d'appréhender la variation culturelle des fonction-
nements cognitifs. En premier lieu, un ensemble d'études réalisées, notamment en
Afrique, sur la conception culturelle de l'intelligence, montrent que celle-ci varie sur
la base de deux dimensions diversement valorisées: une dimension technologique et
cognitive et une dimension sociale. Ainsi, les conceptions africaines de l'intelligence
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tendent à octroyer aux aspects sociaux (en particulier, en Côte d'Ivoire, chez les Baoulé:
responsabilité, respect, politesse, obéissance, honnêteté, initiative, habileté à parler et
à se servir des proverbes [cf. Segall et al., 1990: chap. 5]) une place qu'ils n'ont pas aux
yeux des Occidentaux. Ceux-ci, en revanche, sur le versant de la dimension cognitive
de l'intelligence, placent au premier rang l'analyse, l'abstraction et la vitesse dans la réa-
lisation des tâches, tandis que la conception baoulé privilégie l'observation, l'attention,
et plus spécifiquement, la dextérité manuelle dans les activités de dessin et d'écriture,
et la chance (être chanceux et porter chance). 
Les "styles cognitifs" sont également l'objet de la variation culturelle et, en parti-
culier, le degré de "dépendance/indépendance à l'égard du champ (D.I.C.)", champ
perceptuel à l'origine, mais étendu, à la suite de nombreux travaux, aux champs con-
textuel (plan cognitif) et relationnel (plan affectif). La D.I. à l'égard du contexte, en
particulier, renvoie à la capacité de décontextualisation des informations, particulière-
ment développée dans le monde occidental sous l'influence des pratiques d'écriture et
bien plus encore de la scolarisation (Scribner & Cole, 1981). Cette capacité constitue
même la seule forme d'abstraction spécifique et, donc, la propriété distinctive de la pen-
sée occidentale (Denny, 1991: 75), les deux autres formes — abstraction par généra-
lisation (caniche —> chien —> animal) et abstraction de la substance (différence entre
table et liberté) — étant actives dans toutes les cultures. Concernant le champ rela-
tionnel, la D.I. varie culturellement en fonction des modalités de communication valo-
risées dans le groupe d'appartenance. 
Le fonctionnement cognitif étant sollicité dans les interactions humaines, sa varia-
tion culturelle n’est évidemment pas sans incidences sur le déroulement de ces inte-
ractions (Porter & Samovar, 1994: 17). Elle peut en effet affecter aussi bien la perception
de la situation et des autres interactants, que le choix des stratégies relationnelles à met-
tre en œuvre, choix nécessairement infléchi par les normes relatives aux comportements
cognitifs socioculturellement valorisés.
Modalités de communication
On dispose, grâce aux travaux de la linguiste américaine D. Tannen, d’un modè-
le théorique particulièrement sophistiqué, qui tente de rendre compte, de façon très
globale, de la variation des modalités de communication. Cette chercheuse, qui prend
appui sur des analyses d'enquêtes comparatives, croise en effet deux modèles théori-
ques antérieurs — le continuum contexte faible/contexte élevé de E. T. Hall et la thé-
orie des deux codes (restreint et élaboré) de B. Bernstein — avec le sien propre (celui
du continuum oral/écrit).
La démarche de Tannen (1982) consiste d’abord à proposer de revisiter la dicho-
tomie code restreint-code élaboré, relative aux compétences verbales des couches dé-
favorisées (code restreint) et aisées (code élaboré), de la population britannique en
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l’occurrence, et de revoir la notion d'élaboration, celle-ci étant associée à la seule dimen-
sion verbale de la communication. S’appuyant sur sa propre conception d'un conti-
nuum linguistique oral/écrit, elle reprend l'opposition de Hall entre cultures à contexte
faible (low) et cultures à contexte élevé (high) et remarque que la faiblesse de la théo-
rie des deux codes provient du fait que Bernstein a mis l'accent sur le pôle verbal de la
communication, au détriment du pôle contextuel, qui comprend l'ensemble des aspects
non verbaux et situationnels de la communication. 
En effet, lorsque l'on considère que l'exploitation des multiples modalités non ver-
bales de la communication et « la prise en compte de l'information sur le contexte [sont]
une forme d'élaboration » (ibid., 15) au même titre que celle du code verbal, on doit
alors concevoir l'élaboration et la restriction comme deux opérations corrélatives: lors-
que l’on élabore sur un plan, on restreint sur l'autre et réciproquement. Tannen pro-
pose ainsi un modèle bipolaire de l'élaboration de la communication, distinguant deux
pôles: la communication privilégiant l’élaboration verbale et la communication privi-
légiant l’élaboration contextuelle (paralinguistique, expression des émotions et impli-
cation interpersonnelle).
Mais la variation des modalités de la communication intervient sur bien d’autres
plans, essentiellement verbaux et non verbaux. Concernant la communication verba-
le, ses aspects les plus implicites sont à l’origine de fréquents malentendus, sémanti-
ques et pragmatiques. Les malentendus d’ordre sémantique sont la conséquence de la
méconnaissance des connotations attachées aux mots eux-mêmes. Quant aux malen-
tendus pragmatiques, ils sont liés aux manières différentes de recourir au langage pour
agir sur autrui et sur la situation. Sont à cet égard facilement sources de malentendus
des usages différents de la prise de parole, du silence, de l’interruption, de l’interroga-
tion, de la requête, de l’ironie, du sous-entendu, du mensonge, etc., ainsi que des façons
plus ou moins directes de s’adresser à autrui.
Quant aux comportements non verbaux, leur variété culturelle est particulière-
ment riche et diversifiée (Gudykunst & Ting-Toomey, 1988: chap. 6; Dodd, 1995:
chap. 8). Celle variété porte sur les divers aspects de la communication non verbale,
qui constituent autant de domaines d’étude. La kinésique est le domaine des mouve-
ments corporels dont relèvent la gestualité, les expressions faciales, le contact des yeux,
les postures, les façons de saluer. La proxémique concerne les rapports à l’espace et plus
particulièrement la variation des distances interpersonnelles sur quatre plans: intime,
personnel, social, public. La chronémique a trait au rapport au temps, dont elle rend
compte en termes de temps monochronique (consacré à une seule activité à la fois), de
temps polychronique (activités simultanées) et de synchronie culturelle, relative à la façon
dont sont collectivement réglés les mouvements et déplacements, les rythmes et l’orga-
nisation temporelle. L’haptique est relative aux formes tactiles de communication, tan-
dis que la sensorique porte sur les modalités sensorielles des échanges : odorat, goût,
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audition, chaleur. Enfin, l’intonation et les divers sons audibles accompagnant les émis-
sions verbales relèvent de la paralinguistique.
Au terme de cet exposé sur les aspects théoriques relatifs à la communication inter-
culturelle, il convient d’en retenir que la rencontre interculturelle (à forte saillance cul-
turelle) est plus complexe que la rencontre en situation culturellement homogène (à
faible saillance culturelle). En effet, de nombreux obstacles liés aux écarts culturels sont
susceptibles de contrarier le déroulement de la rencontre et leurs effets viennent gros-
sir ceux des obstacles inhérents à toute rencontre (différences de points de vue, de choix
et d’attentes personnelles), interculturelle ou non, et dont on a vu plus haut qu’ils sont
source de conflits d’intérêts.
Les conflits culturels 
On peut en réalité considérer la situation interculturelle comme doublement déter-
minée par les facteurs culturels. D’une part, les différences de culture —de valeurs, cro-
yances, représentations, attitudes, normes et standards comportementaux— sont, en
grande partie implicitement, à l’origine de malentendus et de conflits, que les prota-
gonistes sont impuissants à gérer de manière satisfaisante. 
D’autre part, ces différences culturelles ont des incidences sur les processus rela-
tionnels eux-mêmes. Sont ainsi particulièrement affectées, outre les manières d’abor-
der autrui et les attitudes à l’égard de l’étranger : la conception de l’intimité, l’importance
relative accordée à soi et à l’autre dans l’explication des comportements (attributions),
et l’expression des émotions. 
Par conséquent, les facteurs culturels sont source de conflits inhérents aux situa-
tions interculturelles: les conflits culturels (Camilleri, 1999: 213). « Ce [type de] con-
flit connote un état de dissonance ou de collision entre deux forces ou systèmes. Dans
le contexte des rencontres interculturelles, le conflit est défini […] comme l’incompa-
tibilité perçue ou réelle des valeurs, attentes, processus ou conséquences [de la ren-
contre] entre deux ou plusieurs personnes de cultures différentes à propos de questions
importantes et/ou relationnelles ; de telles différences, le plus souvent, sont exprimées
à travers différents styles de conflit culturel » (Ting-Toomey, 1994: 300). Quelle que
soit la forme qu’ils prennent, ce qui, en dernier ressort, est au cœur de ces conflits cul-
turels, ce sont des conflits de valeurs. Ces valeurs, auxquelles la plupart des gens n’ont
pas un accès véritablement conscient, ont un poids souvent considérable sur les ren-
contres interculturelles et les rationalisations visant à expliquer les malentendus ne font
que renforcer le rôle déterminant des différences des valeurs.
Du fait même que ces valeurs sont constitutives de la personnalité, toute remise
en cause, toute menace, dont elles peuvent être l’objet, sont vécues sur le mode défen-
sif et sont inductrices de conflits affectifs, pouvant donner lieu à des réactions d’ani-
mosité, associées à des « cognitions paranoïdes » (Kramer, 1996: 224).
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Le problème principal des rencontres interculturelles est donc de gérer les conflits
culturels, dont on retiendra qu’ils surdéterminent les potentialités conflictuelles de ces
rencontres. Cette gestion des conflits culturels s’avère d’ailleurs encore plus nécessai-
re, si l’on considère, comme l’a montré une recherche récente, que la relation entre
conflit cognitif et accroissement de la performance est particulièrement significative
dans les situations non routinières (Jehn, 1997: 93). Or, les situations interculturelles
étant fondamentalement non routinières, cette donnée de la recherche vient à l’appui
de la nécessité accrue, dans ces situations, de réguler les conflits affectifs liés aux con-
flits culturels, afin de faciliter les conflits cognitifs et de tirer ainsi le meilleur parti des
rencontres interculturelles.
C’est donc ce problème de la gestion des conflits culturels qu’il convient à présent
d’examiner. 
Gestion des conflits culturels 
Comme l’expérience quotidienne permet de le pressentir, potentiellement, la ren-
contre interculturelle est intrinsèquement anxiogène. Des travaux ont en effet confir-
mé qu’il y a une plus grande peur associée aux interactions avec les non-familiers qu’avec
les familiers (Bobad & wallbott, 1986). Il s’avère donc nécessaire, pour réguler les con-
flits affectifs et cognitifs, de développer un « environnement ouvert, permettant de tolé-
rer des points de vue différents et [de s’assurer] qu’un principe de coopération empêche
les désaccords d’être interprétés comme des attaques personnelles ou comme des
manœuvres politiques » (Amason & Schweiger, 1997).
La culture tierce
Cette proposition théorique formulée dans le cadre de la théorie générale du con-
flit dans les organisations fait écho à une autre théorie, déjà ancienne dans le champ
de la communication interculturelle : la théorie de la culture tierce (Broome, 1991;
Casmir, 1978; Casmir & Asuncion-Lande, 1989). Le modèle de la culture tierce pré-
conise de mettre en œuvre, dans les situations interculturelles où émergent des conflits
d’ordre culturel, un espace commun de communication qui permette progressivement
de construire une culture nouvelle, qui englobe les cultures originelles et qui les har-
monise en un tout cohérent. Il s’agit d’une culture provisoire, —d’une sub-culture
situationnelle—, permettant des ajustements temporaires pour atteindre des buts com-
muns. Cet espace de communication doit être sans limites pré-établies, pouvoir inté-
grer des éléments nouveaux et s’adapter à d’autres contextes. La culture tierce est une
entreprise à risques partagés (joint venture, Casmir & Asuncion-Lande, 1989: 294), qui
doit être orientée vers le futur, ce qui ne signifie pas pour autant qu’elle doive évacuer
et renier le passé.
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La mise en œuvre d’une culture tierce, et par voie de conséquence, le déroulement
optimal des rencontres interculturelles, sont assujettis à des conditions individuelles et
à des conditions situationnelles. Cette double conditionnalité individuelle et situa-
tionnelle est une constante qui vaut pour toute rencontre. En effet, selon la concep-
tion désormais prévalente, —depuis Sarbaugh (1979), on l’a vu—, ce qui différencie
l’interaction en situation culturellement homogène de l’interaction dans des conditions
culturellement hétérogènes est le degré de complexité des facteurs en jeu. C’est pour-
quoi, les conditions individuelles et situationnelles à satisfaire dans le premier cas doi-
vent l’être également dans le second, de façon que les conditions plus particulièrement
liées à l’interculturalité de la rencontre puissent être remplies à leur tour. Il est donc
nécessaire de revenir sur ces deux types de facteurs conditionnant le bon déroulement
d’une interaction interculturelle. 
Les facteurs situationnels sont multiples. Sans en dresser une liste exhaustive, au-
delà des conditions rédhibitoires de la communication précédemment évoquées, on
retiendra: l’environnement physique et socio-économique, le nombre de participants,
la forme de la rencontre (face à face vs interaction impersonnelle), le statut des prota-
gonistes, l’attitude (arrogance vs bienveillance), la structuration du temps, de l’espace,
des buts et des rôles, la familiarité de la situation (Brislin, 1981: 168-169). 
Mais d’autres facteurs situationnels, plus spécifiques, peuvent intervenir, comme
par exemple, pour n’en citer qu’un, le rôle des tiers. Des travaux sur les effets des can-
cans et des commérages ont ainsi montré que l’intervention des tiers accroît plus for-
tement la méfiance que la confiance. En effet, du fait que les tiers intervenant dans les
relations sont plus sensibles à l’information négative (Burt & Knez, 1996: 83), leur
intervention développe moins la confiance que la méfiance. Par conséquent, une situa-
tion préservant les protagonistes contre l’influence directe ou indirecte de tiers, accroît
le degré de confiance et facilite l’interaction. Et précisément, ainsi que cela a déjà été
souligné, la confiance est la condition première du bon déroulement de toute rencon-
tre, et a fortiori des rencontres interculturelles, du fait de leur plus grande complexité.
La satisfaction des autres conditions situationnelles de la communication n’a en effet
pas d’autre justification que de garantir la confiance entre les protagonistes, sans laque-
lle les buts de la rencontre ne peuvent être atteints, pas plus que les attentes personne-
lles ne peuvent être satisfaites. C’est pourquoi, il convient à présent d’examiner de plus
près la notion de confiance et les théorisations dont elle a fait l’objet.
La confiance
Du fait que la création d’une culture tierce implique le développement de la com-
préhension mutuelle à travers des ajustements continuels au point de vue d’autrui, la
confiance joue un rôle central dans le processus devant conduire au succès de cette
entreprise (beaucoup de chercheurs parlent de centralité de la confiance [Mishra, 1996]). 
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S’agissant de définir la confiance, on peut dire en premier lieu que c’est une res-
source morale permettant de soutenir le dispositif des échanges, et donc la construction
de la culture tierce. La confiance, on l’a vu, est une nécessité dans les échanges cou-
rants, interculturels ou non, mais elle est cruciale dans les situations interculturelles,
du fait de leur complexité. 
Certains auteurs définissent la confiance comme une vulnérabilité consentie (Mayer,
et al., cités par Brislin, 2000: 311; Meyerson, et al., 1996: 170; Mishra, 1996: 265),
d’autres comme une croyance dans le fait que l’autre va être sincère et honnête, et
qu’il va tirer parti au minimum de la situation, en manifestant un faible opportunis-
me (Cummings & Bromiley, 1996: 303). A ces premiers éléments de définition, il
faut ajouter la notion d’incertitude et de prise de risques (Meyerson, et al., 1996: 175-
180), les trois éléments —vulnérabilité consentie, croyance dans le faible opportu-
nisme du partenaire et prise de risques— correspondant à la confiance qu’on accorde
à quelqu’un. 
En ce qui concerne les propriétés de la confiance, celle-ci, en premier lieu, est une
ressource morale néguentropique (Powell, 1996: 52). Ainsi que le dit Hirschman (cité
par Lewicki & Bunker, 1996: 126), « la confiance est une ressource étrange, une res-
source qui augmente plutôt qu’elle ne s’épuise à l’usage ». Par ailleurs, la confiance est
une ressource autogénératrice (Creed & Miles, 1996: 18) et progressivement cumula-
tive, qui « s’établit lentement et de façon continue, à mesure que croissent les niveaux
de force relationnelle » (Burt & Knez, 1996: 83). En effet, le propre de la confiance
étant de n’être ni choisie ni définitivement établie, elle se développe « à travers les tran-
sactions et à mesure du déroulement des relations interpersonnelles » (Creed & Miles,
1996: 23 ; Powell, 1996: 63). Enfin, des travaux comparant les processus relatifs à la
confiance et à la méfiance montrent que la confiance peut soit se dégrader, soit s’arrê-
ter brutalement (Lewicki & Bunker, 1996: 126). En revanche, il n’en est pas de même
pour la méfiance qui est de nature plus dramatiquement “catastrophique” (Tyler &
Kramer, 1996: 7), en ce sens qu’elle peut s’accroître brusquement, en cas de relations
particulièrement faibles (Burt & Knez, 1996: 83). 
On peut enfin distinguer trois étapes dans l’élaboration de la confiance (Lewicki
& Bunker, 1996: 119-124 ; Sheppard & Tuchinsky, 1996: 144-145). La confiance
basée sur le calcul et la dissuasion, tout d’abord, renvoie à une conception pragmatique
des échanges humains. A ce premier stade, la confiance est accordée à quelqu’un en
fonction des sanctions potentielles directes ou indirectes (réputation), plus encore que
des récompenses escomptées.
La deuxième étape, celle de la confiance basée sur la connaissance, consiste à pren-
dre des informations sur autrui de façon à le connaître suffisamment bien pour pou-
voir anticiper sur ses comportements et faire des prédictions sur sa fiabilité. Ces
informations peuvent être prises auprès de tiers, mais également directement auprès
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de l’intéressé lui-même. Ce faisant, à mesure des interactions répétées visant à amé-
liorer la compréhension de l’autre, la relation devient de plus en plus étroite et la con-
fiance s’accroît. 
La troisième étape dans l’élaboration de la confiance, enfin, est basée sur l’identi-
fication avec les désirs et les intentions de l’autre, de telle sorte que se développe une
compréhension mutuelle entre les parties en présence. A ce stade, le degré de confian-
ce est tel que chacun peut s’en remettre inconditionnellement à l’autre et le charger de
défendre ses intérêts ou d’endosser des responsabilités lui incombant en propre, sans
estimer nécessaire de le contrôler. La confiance mutuelle atteinte à ce stade est préci-
sément celle que requiert le développement d’une culture tierce. 
Cette confiance mutuelle a deux composantes (Kipnis, 1996: 40) : la confiance
accordée et la confiance reçue. C’est du fait de leur réciprocité que la culture tierce est
véritablement une entreprise à risques partagés. La confiance mutuelle, qui inclut, en
les dépassant, les deux premiers stades —calcul et information sur l’autre— est donc
le degré le plus élaboré de la confiance et constitue le fondement de la coopération
(Mishra, 1996: 265), c’est-à-dire de relations interdépendantes tournées vers des buts
et des intérêts communs. Il y a, de fait, une étroite relation entre confiance mutuelle
et coopération, qu’elle soit horizontale (entre pairs) ou verticale (comme dans la délé-
gation de pouvoirs [Lunacek, 1994]. En résumé, à ce stade de la réflexion, on peut rete-
nir le principe de la série conditionnelle suivante : confiance —> coopération —>
culture tierce —> succès de la rencontre interculturelle.
Concernant les facteurs personnels conditionnant la construction d’une culture tier-
ce et l’atteinte des buts de la rencontre interculturelle, les compétences psychosociales à
mettre en œuvre en situation culturellement homogène restent nécessaires dans les ren-
contres interculturelles, mais elles doivent être complétées par des compétences inter-
culturelles, relatives à « la capacité d’un individu à échanger de l’information de façon
efficace et appropriée avec des individus culturellement différents » (Rogers & Steinfatt,
1999: 240). Mais à ce propos, il convient d’établir une distinction entre, d’une part, les
compétences générales permettant de faire face à l’ensemble des situations interculturel-
les et qui constituent un prolongement spécialisé des compétences psychosociales, elles-
mêmes de portée générale, et, d’autre part, les compétences interculturelles spécifiques
variant d’une situation à l’autre, du fait de la diversité culturelle (Berry et al., 1992: 345-
347; Brislin & Yoshida, 1994; Gudykunst et al., 1996; Marandon, 2001). 
Les compétences interculturelles générales ont fait l’objet de très nombreux travaux
et théorisations (cf. Marandon, 2001), mais on se limitera à citer ici: la réduction de l’eth-
nocentrisme, c’est-à-dire l’adoption d’une posture ethnorelativiste, nécessaire pour vérita-
blement comprendre d’autres logiques culturelles que celles auxquelles on est déjà plus
ou moins familiarisé; la conscience culturelle, permettant de mesurer l’importance du rôle
des facteurs culturels dans le développement psychologique individuel et dans les inter-
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actions; la conscience interculturelle, impliquant, d’une part, la conscience de la variation
culturelle et la connaissance de ses grandes dimensions (cf. supra) et, d’autre part, la cons-
cience des incidences psychologiques individuelles et relationnelles des écarts culturels. 
Quant aux compétences interculturelles spécifiques, elles impliquent des con-
naissances culturelles théoriques et pratiques concernant, notamment, la langue, les
façons de penser, d’apprendre, de travailler, de communiquer en public et en privé des
personnes rencontrées.
Au terme de ces reflexions, la confiance peut sans conteste être considérée comme
un facteur déterminant de la gestion des conflits culturels, nécessaire au bon déroulement
d’une rencontre interculturelle, au même titre que la compétence interculturelle. Mais il
est nécessaire de dépasser le stade du constat et de revenir sur les différents éléments en
jeu, pour en faire une synthèse afin de dégager une formalisation théorique des condi-
tions d’émergence et de maintien de la confiance dans les rencontres interculturelles. 
LA DYNAMIQUE EMPATHIE-CONFIANCE DANS 
LES RENCONTRES INTERCULTURELLES 
La rencontre interculturelle pose des difficultés de communication spécifiques
liées aux différences culturelles. Les malentendus résultant de ces différences sont fac-
teurs de conflits culturels qui viennent s’ajouter aux conflits personnels inhérents à
toute rencontre. Cette double charge conflictuelle accroît considérablement les risques
de crise relationnelle et de contentieux affectif des rencontres interculturelles, Mais, du
même coup, elle en réduit malheureusement la richesse cognitive potentielle, pourtant
inhérente à ces rencontres du fait de leur caractère non routinier. L’optimisation des
rencontres interculturelles implique la satisfaction d’un ensemble complexe de condi-
tions dont il convient de dégager l’articulation fondamentale. 
La régulation des conflits culturels implique, en effet, le développement d’un espa-
ce de communication (culture tierce) permettant de partager des significations nouve-
lles à partir desquelles la négociation des enjeux de la rencontre devient possible. La
culture tierce est fondamentalement un espace de coopération, au sein duquel les par-
tenaires se mobilisent en direction de l’atteinte de buts communs et de la satisfaction
des personnes. La coopération implique l’instauration et le développement de la con-
fiance, dans sa forme la plus élaborée: la confiance mutuelle. Ressource morale déter-
minante de la rencontre, la confiance implique la satisfaction de conditions situationnelles
et personnelles. Indépendamment des conditions objectives de la rencontre (Brislin,
2001: 168-169), l’instauration de la confiance implique un engagement personnel de
276
Au-delà de l’empathie, cultiver la confiance : clés pour la rencontre interculturelle
Revista CIDOB d’Afers Internacionals, 61-62
la part des partenaires, sans lequel elle ne peut se développer durablement, aussi favo-
rable que puisse être la situation. C’est précisément cet engagement personnel qu’il
convient d’examiner de plus près, pour mieux appréhender la dynamique des rencon-
tres interculturelles.
En effet, les relations de confiance mutuelle qu’implique la coopération sont ba-
sées sur l’identification avec les désirs et les intentions d’autrui. Or, à y regarder de plus
près, cette forme active d’identification avec autrui n’est qu’une autre désignation de
l’empathie. Cette centration délibérée sur autrui s’avère être ainsi la condition de la
confiance. Cela revient à dire que le succès d’une rencontre dépend fondamentalement
de l’effort en direction d’autrui consenti dès le départ, et maintenu par la suite, par les
partenaires de la rencontre. Bien entendu, pas plus que la confiance ne doit faire oublier
le rôle des autres facteurs situationnels, l’empathie ne peut être considérée comme uni-
que compétence de communication dans les rencontres interculturelles (Marandon,
2001: 96). Mais, tout comme la confiance est la condition situationnelle fondamen-
tale de la coopération, l’empathie, en ce qu’elle conditionne les autres compétences de
communication (psychosociales et interculturelles), est la condition personnelle pri-
mordiale de la confiance. Aussi peut-on considérer l’empathie et la confiance comme
conditions fondamentales, nécessaires mais non suffisantes, du succès d’une rencontre
interculturelle. On ne peut cependant se contenter de poser l’empathie comme con-
dition de la confiance, la confiance étant par ailleurs elle-même condition de la coo-
pération. La relation entre les deux premiers facteurs doit être précisée.
En réalité, si l’empathie est la condition de la confiance, celle-ci à son tour encou-
rage et facilite l’ouverture, la réceptivité et la disponibilité à l’égard d’autrui. Autrement
dit, la confiance stimule l’empathie: il y a donc une relation biconditionnelle — cir-
culaire — entre empathie et confiance. Cela conduit à présent à proposer un nouvel
enchaînement — plus complexe que le précédent — des conditions de la rencontre
interculturelle : [empathie <=> confiance] —> coopération —> culture tierce —> succès
de la rencontre. Mais il convient de compléter cette proposition par une remarque con-
cernant le type d’empathie précisément requis par les rencontres interculturelles et qui
permet d’établir une distinction importante entre ces rencontres et les rencontres en
situations culturellement homogènes.
Certes, la démarche empathique, conçue comme la « participation imaginative, intel-
lectuelle et émotionnelle à l’expérience d’une autre personne » (Bennett, 1979:  418) est
essentielle dans toutes les rencontres. Mais « le développement de significations parta-
gées [au principe de la construction de la culture tierce] implique de déplacer l’attention,
au-delà de soi et de l’autre, en direction de l’interaction entre les communicateurs »
(Broome, 1991: 247). La spécificité de la rencontre interculturelle est donc d’imposer
de passer de l’empathie personnelle à l’empathie interculturelle, conduisant les partenai-
res à se consacrer, c’est-à-dire à se mettre prioritairement à disposition, non seulement
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d’autrui, mais plus encore de la construction de cet espace commun de communication,
indispensable en situation interculturelle, qu’est la culture tierce. 
CONCLUSION : 
DU MULTICULTURALISME À L’INTERCULTURALISME
La rencontre interculturelle, situation de communication plus complexe que les ren-
contres ordinaires, pose des difficultés dont le dépassement exige une relation active entre
compétence interculturelle (dont l’empathie constitue le précurseur) et confiance. L’empat-
hie interculturelle requiert des partenaires, que, pour être interculturellement crédibles
(Dodd, 1995, 188), ils s’engagent pleinement dans la relation. En réalité, la rencontre
interculturelle implique un processus de transformation personnelle, qui en se générali-
sant peut favoriser l’émergence progressive de personnalités interculturelles (Kim & Ruben,
1996) — décentrées, ouvertes, flexibles, positives et créatives. Prêtes à l’adaptation mutue-
lle — forme la plus élaborée de gestion de la diversité (Thomas, 1995: 251) — pour
atteindre leurs buts communs, ces personnalités d’un genre nouveau, permettent d’envi-
sager à terme, au-delà de l’option multiculturaliste, certes tolérante mais de type défen-
sif et protectionniste, la possibilité de relations véritablement interculturelles, basées sur
l’articulation indissociable et dynamique entre empathie et confiance. 
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